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ABSTRAKSI 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional, budaya 
organisasi, lingkungan kerja, dan keterlibatan karyawan, terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) yang Berdampak pada kinerja pelayanan publik di Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode penelitian survey. Jumlah sampel dan populasi sebanyak 47 orang 
dari. Instrumen penelitian ini terdiri dari kuisioner kepemimpnan transformasional, budaya 
organisasi, lingkungan kerja, dan keterlibatan karyawan terhadap Organization Citizenship 
Behavior (OCB) yang berdampak pada kinerja.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1). pengaruh Kepemimpinan Transformasional, 
Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Karyawan, secara simultan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), 2) pengaruh Kepemimpinan Transformasional 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 3). pengaruh Budaya Organisasi 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), 4). pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), 5). pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), 6). pengaruh Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) terhadap Kinerja. 
 
Keywords: Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, 
Keterlibatan Karyawan, Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Kinerja 
 
I. PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah 
Undang-Undang Pelayanan Publik (secara resmi bernama Undang-Undang 
Nomor 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan Publik) adalah Undang-Undang yang 
mengatur tentang prinsip-prinsip pemerintahan yang baik yang merupakan efektifitas 
fungsi-fungsi pemerintahan itu sendiri. Pelayanan publik yang dilakukan oleh 
pemerintahan atau korporasi yang efektif dapat memperkuat demokrasi dan hak asasi 
manusia, mempromosikan kemakmuran ekonomi, kohesi sosial, mengurangi 
kemiskinan, meningkatkan perlindungan lingkungan, bijak dalam pemanfaatan sumber 
daya alam, memperdalam kepercayaan pada pemerintahan dan administrasi publik. 
Dewasa ini pembangunan bidang pemerintahan khususnya dalam rangka 
meningkatkan pelayanan masyarakat semakin banyak mendapat sorotan, tidak 
terkecuali di Kabupaten Bangka Tengah. Dalam rangka mewujudkan tertib administrasi 
kependudukan secara nasional, Negara Kesatuan Republik Indonesia yang berdasarkan 
Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 pada 
hakikatnya berkewajiban memberikan perlindungan dan pengakuan terhadap penentuan 
status pribadi dan status hukum atas setiap peristiwa kependudukan dan peristiwa 




penting yang dialami oleh penduduk. Dengan ini Dinas Kependudukan dan Pencatatan 
Sipil bertugas dan berkewajiban memberikan pelayanan Administrasi Kependudukan 
yang profesional, memenuhi standar teknologi informasi, dinamis, tertib dan tidak 
diskriminatif dalam pencapaian standar pelayanan minimal menuju pelayanan prima 
yang menyeluruh untuk mengatasi permasalahan kependudukan. 
Dalam mewujudkan administrasi negara yang mampu mendukung kelancaran dan 
keterpaduan pelaksanaan tugas dan fungsi penyelenggaraan pemerintah dan 
pembangunan di Kabupaten Bangka Tengah perlu didukung oleh sumber daya yang 
tersedia dengan mempraktekkan prinsip-prinsip good governance merupakan prasyarat 
bagi setiap pemerintahan untuk mewujudkan aspirasi masyarakat dan tuntutan 
masyarakat dalam rangka mencapai tujuan serta cita-cita berbangsa dan bernegara. 
Dalam rangka itu diperlukan pengembangan dan penerapan sistem pertanggungjawaban 
yang tepat, jelas, terukur, dan legitimate sehingga penyelenggaraan pemerintahan dan 
pembangunan dapat berlangsung secara berdayaguna, berhasil guna, bersih dan 
bertanggung jawab serta bebas dari korupsi, kolusi dan nepotisme dan tercipta 
Pemerintahan Kabupaten Bangka Tengah yang bersih dan mampu menyediakan public 
goods and service.  
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah merupakan 
salah satu fasilitator pemerintah daerah dalam hal pelayanan administrasi kependudukan 
di wilayah Kabupaten BangkaTengah. Terwujudnya tertib administrasi kependudukan 
guna menunjang pembangunan sebagai amanah Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2006 
tentang administrasi kependudukan menjadi acuan dan tujuan utama dalam setiap 
kegiatan yang dilaksanakan oleh Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil.  
Untuk mendukung tugas pokok dan fungsi Dinas Kependudukan dan Pencatatan 
Sipil Kabupaten Bangka Tengah, jumlah personil/pegawai yang ada di Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil terhitung sampai dengan per 31 Juli 2015 
berjumlah 23 personil Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan 24 personil Non PNS (Pegawai 
Harian Lepas/PHL), dengan klasifikasi dan kualifikasi sebagaimana dilihat pada tabel 
berikut: 
Survei awal di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka 
Tengah terhadap 10 responden dalam kinerja pegawainya belum menunjukkan kinerja 
yang optimal karena penyelesaian pekerjaan secara tepat waktu, teliti, cermat dan akurat 
belum dapat terpenuhi sehingga berpengaruh terhadap pelayanan administrasi 
kependudukan kepada masyarakat Bangka Tengah. Hal tersebut terjadi dikarenakan 
beberapa permasalahan internal diantaranya adalah rasa ketidakadilan perlakuan dari 
pimpinan dalam organisasi, kebijakan dan hubungan pimpinan dengan bawahan, 
hubungan yang kurang harmonis antar bidang dimana terdapat perbedaan persepsi dan 
kebijakan, kurangnya keterlibatan pegawai dalam fungsi organisasi, sarana dan 
prasarana kantor yang kurang memadai sehingga menimbulkan ketidaknyamanan baik 
dari segi pegawai maupun masyarakat yang mengurus dokumen, dan berakibat kepada 
menurunnya kinerja pegawai, rendahnya kesadaran untuk bekerja secara efektif dan 
efisien dimana terjadi tingkat kesalahan yang tinggi dalam pembuatan dokumen, 
kurangnya rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan, Standar Operasional Prosedur yang 
tidak sesuai. 
Sikap negatif dari pegawai dan ego yang besar yaitu tidak bisa menerima sistem 
kerja baru yang diterapkan oleh atasan juga dapat menghambat kinerja pelayanan 
kepada masyarakat.  Kurangnya rasa kebersamaan dan kerjasama tim dalam 
penyelesaian pekerjaan juga menimbulkan rasa tidak nyaman dalam bekerja sehingga 
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pelayanan kepada masyarakat tidak maksimal dan sikap petugas pelayanan menjadi 
tidak ramah. 
 Dalam kaitannya dengan kinerja pegawai, hal tersebut tentunya harus segera 
dibenahi agar dapat memberikan pelayanan yang prima kepada masyarakat. 
Permasalahan eksternal yaitu kurangnya kesadaran masyarakat dalam pembuatan 
dokumen kependudukan seperti KTP (Kartu Tanda Penduduk), KK (Kartu Keluarga), 
dan AKTA dimana masyarakat baru membuat jika dokumen tersebut baru akan 
digunakan seperti dalam pengurusan BPJS, nikah, dan bank. Pemasalahan lainnya yaitu 
dari segi data, dimana masih banyak ditemukan data ganda dari penduduk sehingga hal 
tersebut dapat menghambat pengurusan dokumen bagi masyarakat dan juga jumlah data 
kependudukan menjadi tidak akurat. Minimnya pengetahuan masyarakat terkait 
persyaratan dalam pembuatan dokumen kependudukan juga merupakan permasalahan 
karena masyarakat sering menyalahkan pelayanan dari Dinas, padahal kesadaran dari 
masyarakat sendirilah yang kurang sehingga berpengaruh besar terhadap pelayanan. 
Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka 
Tengah dengan judul Pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi,  
Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Karyawan Terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) Yang Berdampak Terhadap Kinerja Pelayanan Publik Di Dinas 
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah. 
 
1.2. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah, identifikasi masalah dan batasan masalah di 
atas, maka dirumuskan permasalahan sebagai berikut: 
1. Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, 
Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Karyawan, secara simultan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB)? 
2. Bagaimanakah pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah? 
3. Bagaimanakah pengaruh Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka 
Tengah? 
4. Bagaimanakah pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka 
Tengah? 
5. Bagaimanakah pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bangka Tengah? 
6. Bagaimanakah pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 
Kinerja pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka 
Tengah? 
 
II. KAJIAN TEORITIK 
2.1.  Kepemimpinan Transformasional 
Robbins dan Judge (2011: 90) mengemukakan Kepemimpinan Transformasional 
menginspirasi para pengikutnya untuk mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka 
demi kebaikan organisasi dan mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada 




diri para pengikutnya. Hughes et al. menyatakan (2012:542) bahwa pemimpin 
transformasional memiliki visi, keahlian retorika, dan pengelolaan kesan yang baik dan 
menggunakannya untuk mengembangkan ikatan emosional yang kuat dengan 
pengikutnya, sehingga mendorong tergugahnya emosi pengikut serta kesediaan mereka 
untuk bekerja mewujudkan visi sang pemimpin.  
 Yukl dalam Rahmi (2013:23) mengemukakan bahwa para pemimpin 
transformasional membuat para pengikut menjadi lebih menyadari kepentingan dan 
nilai dari pekerjaan dan membujuk pengikut untuk tidak mendahulukan kepentingan diri 
sendiri demi organisasi.Para pemimpin mengembangkan keterampilan dan keyakinan 
pengikut untuk menyiapkan mereka mendapatkan tanggung jawab yang lebih banyak 
dalam sebuah organisasi yang memberikan wewenang. Para pemimpin memberikan 
dukungan dan dorongan saat diperlukan untuk mempertahankanantusiasme dan upaya 
menghadapi halangan, kesulitan dan kelelahan. Dengankepemimpinan transformasional, 
para pengikut merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan penghormatan 
terhadap pemimpin, dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih daripada yang 
awalnya diharapkan dari mereka.  
 Kepemimpinan Transformasional didefinisikan sebagai kepemimpinan yang 
melibatkan perubahan dalam organisasi. Nawawi dalam Mulia (2014:40). 
Kepemimpinan ini juga didefinisikan sebagai kepemimpinan yang lebih menekankan 
pada kegiatan pemberdayaan (empowerment) melalui peningkatan konsep diri 
bawahan/anggota organisasi yang positif.  Wibowo (2015:301) menyatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional adalah perspektif kepemimpinan yang menjelaskan 
bagaimana pemimpin mengubah tim atau organisasi dengan menciptakan, 
mengomunikasikan dan membuat model visi untuk organisasi atau unit kerja dan 
memberi inspirasi pekerja untuk berusaha mencapai visi tersebut.  Adapun dimensi 
Kepemimpinan Transformasional menurut Bass dalam Wibowo adalah: Charisma, 
inspiration, intellectual stimulation (stimulasi intelektual), dan individualized 
consideration (pertimbangan individual). 
 
2.2. Budaya Organisasi 
Budaya Organisasi adalah “The set of shared values and norms that controls 
organizational members interactions with each other and with suppliers, customers and 
other people outside the organization” (Set nilai-nilai dan norma-norma bersama yang 
mengontrol interaksi anggota organisasi satu sama lain dan dengan pemasok, pelanggan 
dan orang-orang lain di luar organisasi) (Jones, 2010). Wibowo (2011) mengatakan 
budaya organisasi adalah filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma-
norma dan cara melakukan sesuatu dalam organisasi. 
Gibson (2012:31) menyatakan budaya organisasi adalah “What the employees 
perceive and how this perception creates a pattern of beliefs, values and expectations” 
(Cara pandang karyawan dan bagaimana cara pandang tersebut menciptakan keyakinan, 
nilai dan harapan). Robbins and Coulter (2013:80) dalam bukunya menyatakan bahwa 
budaya organisasi adalah “Shared values, principles, traditions, and ways of doing 
things that influence the way organizational member act”(Nilai, prinsip tradisi bersama 
dan cara melakukan sesuatu yang mempengaruhi cara anggota organisasi bertindak).  
Adapun dimensi dari Budaya Organisasi menurut Robbins dan Coulter (2013:80) 
adalah: detail, berorientasi kepada hasil, berorientasi kepada orang lain, berorientasi 
kepada tim, agresif, stabil, berinovasi dan berani mengambil resiko. Mc Shane dan 
Glinow dalam Sumual (2015:3), budaya organisasi adalah “Consists of the values and 
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assumptions shared within an organization” (Terdiri dari nilai-nilai dan asumsi bersama 
dalam sebuah organisasi). 
 
2.3. Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja fisik menurut Sedarmayanti (2009:31) adalah semua keadaan 
berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 
karyawan baik secara langsung maupun secara tidak langsung. Sedangkan lingkungan 
kerja nonfisik adalah semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, 
baik hubungan dengan atasan maupun dengan rekan kerja, ataupun hubungan dengan 
bawahan. Adapun dimensi dari lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2009:31) 
adalah: lingkungan fisik dan non fisik seperti yang telah dijelaskan diatas. 
 Lingkungan Kerja seperti yang dinyatakan oleh Ahyari dalam Soentoro (2013:2) 
bahwa lingkungan kerja adalah berkaitan dengan segala sesuatu yang berada disekitar 
pekerjaan dan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugasnya . 
Nitisemito dalam Kakinsale, dkk (2015:901) mengemukakan lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang diembankannya.  
 Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap 
harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan 
karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja 
dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat kerjanya, melakukan 
aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Menurut Sutrisno dalam 
Manaf dkk (2015:83) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana yang 
ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi 
pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja meliputi: tempat bekerja, fasilitas dan alat 
bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja 
antara orang-orang yang ada di tempat tersebut. 
 Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan yang dapat mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan diperoleh 
hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas 
kerja yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas yang dibebankan kepada 
karyawan guna meningkatkan kerja karyawan dalam suatu perusahaan. 
 
2.4. Keterlibatan Karyawan 
Federman dalam Mangundjaya (2012:187) mendefinisikan “Employee engagement is 
the degree to which people commit to an organization and the impact that commitment 
has on how profoundly they perform and their length of tenure” (Keterlibatan karyawan 
adalah sejauh mana orang berkomitmen untuk organisasi dan dampak bahwa komitmen 
memiliki tentang cara mendalam mereka melakukan dan panjangnya masa jabatan). 
Galuup dalam Arsawan dan Wirga (2012:194) menyatakan keterlibatan karyawan 
sebagai keterlibatan dengan dan antusiasme untuk bekerja. Robbins and Coulter 
(2013:403) mendefinisikan  keterlibatan karyawan adalah “Employees to be connected 
to, satisfied with and enthusiastic about their jobs” (Karyawan merasa terhubung, puas 
dan antusias dengan pekerjaan mereka). Dimensi dari keterlibatan karyawan menurut 
Robbins and Coulter (2013:406) adalah: penghargaan, jenis pekerjaan, keseimbangan 
dalam pekerjaan, pelayanan yang baik, gaji layak, rekan kerja, keuntungan, potensi 
karir, pelatihan dan pengembangan, serta jam kerja yang fleksibel. 




Karyawan dengan keterlibatan yang tinggi bersemangat dan secara mendalam 
terhubung dengan pekerjaannya. Karyawan dengan keterlibatan yang rendah pada 
dasarnya akan keluar dan tidak perduli. Mereka masuk bekerja tetapi tidak mempunyai 
gairah dalam pekerjaan. MacLeod and Clarke dalam Truss, et.al (2013:2659) dalam 
laporannya kepada pemerintah Inggris mendefinisikan keterlibatan adalah “A workplace 
approach designed to ensure that employees are committed to their organisation’s 
goals and values, motivated to contribute to organisational success, and are able at the 
same time to enhance their own sense of well-being” (Pendekatan tempat kerja yang 
dirancang untuk memastikan bahwa karyawan berkomitmen untuk tujuan dan nilai-nilai 
organisasi mereka, termotivasi untuk memberikan kontribusi bagi keberhasilan 
organisasi, dan mampu pada saat yang sama untuk meningkatkan rasa kesejahteraan 
mereka sendiri). 
Definisi tersebut menyarankan bahwa keterlibatan bisa mempunyai berbagai arti, 
dan bukan hanya pernyataan positif dari pikiran, seperti yang juga dinyatakan oleh  
Shuck dan Wollard dalam Gupta dan Sharma (2015:1282) keterlibatan karyawan adalah 
“An individual’s employee cognitive, emotional and behavioural state towards the 
organization desired outcomes” (Perilaku kognitif individu, emosional dan pernyataan 
perilaku terhadap organisasi yang menginginkan keluaran). 
 
2.5. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Golparvar dan Javadian (2012:1) menyatakan: “OCB is defined as those extra role 
behaviors which go above and beyond the routine duties prescribed by job 
descriptions”. Pendapat ini mengungkapkan bahwa OCB adalah perilaku ekstra peran 
yang mampu diperankan oleh karyawan, dimana karyawan bekerja tidak hanya terbatas 
pada deskripsi tugas semata. Robbins and Coulter (2013:401) menyatakan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah “Discretionary behavior that is not 
part of an employee’s formal job requirements, but which promotes the effective 
functioning of the organization” (Perilaku tidak biasa yang bukan merupakan bagian 
dari pekerjaan, tetapi mempunyai fungsi yang efektif bagi organisasi). 
 Organ dalam Darto (2014:13) mendefinisikan OCB sebagai perilaku individu 
yang bebas, tidak berkaitan secara langsung atau eksplisit dengan sistem reward dan 
bisa meningkatkan fungsi efektifitas organisasi. Adapun dimensi OCB seperti yang 
dinyatakan oleh Organ dalam Darto (2014:13) adalah: altruism, conscientinousness, 
sportsmanship, civic virtue, dan courtesy. Pengertian OCB menurut Turnley dan 
Bloodgood dalam Lubis (2015:75) adalah perilaku karyawan yang bersedia bekerja 
melebihi peran atau tugas yang diwajibkan dan tidak secara langsung diakui oleh system 
reward. Peran atau tugas seorang karyawan telah digariskan secara formal pada job 
description. Selanjutnya kinerja karyawan tersebut didasarkan pada sejauh mana ia 
mampu  melaksanakan tugas sesuai dengan job description tadi.  
 Dalam keadaan normal, barangkali bila semua karyawan telah maksimal bekerja 
sesuai dengan job description maka kinerja organisasi akan maksimal pula. Namun 
dalam kenyataan tidak selalu kondisi normal itu berjalan sebagaimana mestinya. Ada 
saja masalah yang terjadi seperti karyawan berhalangan karena sebab-sebab tertentu. 
Bila terjadi gangguan pada kinerja seseorang karyawan didalam sebuah team work, 
maka agar system pekerjaan secara keseluruhan tidak terganggu diperlukan kesediaan 
karyawan lainnya untuk berperan ekstra mengambil alih pekerjaan demi 
terselesaikannya tugas-tugas secara keseluruhan. Peran ektra ini berada diluar job 
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description-nya. Kontribusi seorang karyawan yang diluar diskripsi kerjanya inilah yang 
disebut Organizational Citizenship Behavior.  
 Organisasi akan dapat menghasilkan kinerja dengan baik bilamana terdapat suatu 
kelaziman dimana karyawan tidak hanya melakukan tugas pokoknya saja, namun juga 
mau melakukan tugas-tugas ekstra seperti mau bekerja sama, tolong menolong, 
memberikan saran sesama karyawan, berpartisipasi aktif, memberikan pelayanan ektra 
dan mau menggunakan waktu kerja secara efektif. Jika diuraikan kembali, berbagai 
pengertian tentang OCB yang telah dikemukakan dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut: Pertama; OCB merupakan perilaku yang tergolong bebas tidak sesuai dengan 
tugas formal yang ditetapkan organisasi, bersifat sukarela, tidak untuk kepentingan diri 
sendiri, bukan tindakan yang terpaksa dan mengedepankan pihak lain (rekan kerja, 
lembaga atau organisasi). Kedua; OCB merupakan perilaku individu sebagai wujud dari 
kepuasan berdasarkan performance, (kinerja) dan tidak diperintahkan secara formal 
namun manfaatnya sangat penting bagi efektifitas pencapaian tujuan organisasi. Ketiga ; 
OCB tidak berkaitan secara langsung dengan kompensas atau sistem reward formal 
karena karakteristik perilakunya yang voluntir atau sukarela. 
 
2.6. Kinerja  
Mangkunegara (2012:97) mengatakan bahwa istilah kinerja berasal dari kata ”job 
performance” atau ”actual performance” yaitu unjuk kerja atau prestasi sesungguhnya 
yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggungjawab 
yang diberikan kepadanya. Kinerja menurut Armstrong dan Baron dalam Sofyan 
(2013:3) adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan 
tersebut, kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara 
mengerjakannya. Proses yang dilakukan, khususnya mengenai bagaimana proses 
pekerjaan tersebut dilakukan agar mencapai pada hasil yang diharapkan, dapat 
dituangkan dalam suatu konsep manajemen kinerja yang mengarah pada pencapaian 
tujuan suatu organisasinya. 
 Mahmudi dalam Manaf, dkk (2015:81) mengemukakan Kinerja adalah hasil 
pencapaian tujuan-tujuan strategi organisasi, kepuasan masyarakat dan kontribusi bagi 
kemajuan ekonomi. Hughes,et.al dalam Sumual (2015:1) kinerja atau performance 
“Concerns those behaviors directed toward the organizations’s mission or goals or 
products and services resulting from those behaviors” (Memperhatikan perilaku secara 
langsung melalui misi atau tujuan organisasi atau produk dan layanan sebagai hasil dari 
perilaku tersebut).  
 Kinerja (performance) pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan oleh karyawan. Dimensi kinerja karyawan yang umum untuk kebanyakan 
pekerjaan meliputi elemen sebagai berikut: kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu. 
Mathis dan Jackson dalam Fitrianasari dkk (2015:15) 
 Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat 
ditafsirkan bahwa kinerja pegawai erat kaitannya dengan hasil pekerjaan seseorang 
dalam suatu organisasi, hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas, 
dan ketepatan waktu. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan dan 
keahlian dalam bekerja, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh semangat kerjanya. 
 
2.7. Pelayanan Publik  
Pelayanan Masyarakat (publik) adalah segala bentuk pelayanan sektor publik yang 
dilayani aparat pemerintah, pelaku bisnis swasta dalam bentuk barang dan jasa, karena 




sesuai dengan kebutuhan masyarakat dan peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
Mahmudi (2010: 228) menyatakan bahwa prinsip-prinsip pelayanan publik tersebut, 
terdiri dari “kesederhanaan prosedur, kejelasan, kepastian waktu, akurasi produk 
pelayanan publik, kelengkapan sarana dan prasarana, keamanan, tanggung jawab, 
kemudahan akses, kedisiplinan, kesopanan dan keramahan, serta kenyamanan”.  
 Dengan mengacu pada prinsip-prinsip pelayanan tersebut, maka pemberian 
pelayanan kepada publik sebagai pengguna jasa layanan dimaksud dapat berjalan secara 
optimal dan terciptanya pelayanan prima sesuai dengan tujuan dari organisasi publik 
pada umumnya, yaitu dapat memberikan pelayanan yang sesuai dengan kebutuhan 
pengguna jasa layanan secara optimal.  
 Sinambela dalam Pasolong (2013:128) mendefinisikan Pelayanan Publik sebagai 
setiap kegiatan yang dilakukan oleh pemerintah terhadap sejumlah manusia yang 
memiliki setiap kegiatan yang menguntungkan dalam suatu kumpulan atau kesatuan, 
dan menawarkan kepuasan meskipun hasilnya tidak terikat pada suatu produk secara 
fisik.  Prinsip pelayanan publik yang dinyatakan Moenir dalam Sofyan (2013:5) 
meliputi: penetapan standar pelayanan, terbuka, memperlakukan seluruh masyarakat 
sebagai pelanggan secara adil, mempermudah akses kepada seluruh masyarakat, 
membenarkan sesuatu hal dalam proses pelayanan ketika hal tersebut menyimpang, 
menggunakan semua sumber-sumber yang digunakan untuk melayani masyarakat 
pelanggan secara efisien dan efektif dan selalu mencari pembaharuan dan 
mengupayakan peningkatan kualitas pelayanan.  
 Menetapkan standar pelayanan, dalam hal ini standar tidak hanya menyangkut 
standar atas produk pelayanan, tetapi juga standar prosedur pelayanan dalam kaitan 
dengan pemberian pelayanan yang berkualitas standar pelayanan akandapat menunjukan 
kinerja terhadap pelayanan publik. Kurniawan dalam Aryani (2014:1013) mengatakan 
bahwa pelayanan publik adalah pemberian pelayanan (melayani) keperluan orang lain 
atau masyarakat yang mempunyai kepentingan pada organisasi itu sesuai dengan aturan 
pokok dan tata cara yang telah ditetapkan. 
 
2.7. Kerangka Teoritik 
A.  Kepemimpinan Transformasional dan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dilihat secara luas sebagai faktor yang 
memberikan sumbangan pada hasil kerja organisasi secara keseluruhan. Pemimpin 
memainkan peran penting dalam mendorong pencapaian OCB dengan cara 
meningkatkan sikap positif karyawan (misalnya: melalui komitmen organisasi, keadilan, 
dan kepuasan kerja).  
 Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan kontribusi individu yang 
mendalam melebihi tuntutan peran ditempat kerja dan di-reward oleh perolehan kinerja 
tugas. OCB ini melibatkan beberapa perilaku meliputi: perilaku menolong orang lain, 
menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur ditempat kerja. Perilaku-perilaku ini menggambarkan "nilai tambah karyawan" 
dan merupakan salah satu bentuk perilaku pro-sosial, yaitu perilaku sosial yang positif, 
konstruktif dan bermakna membantu.  
 Tugas-tugas pimpinan akan menjadi lebih ringan jika terdapat karyawan-
karyawan dengan OCB tinggi, sehingga konsekuensinya akan meningkatkan 
produktivitas dan kesuksesan dirinya.Selanjutnya, tindakan pimpinan akan sangat 
berpengaruh terhadap perilaku dimana pola-pola kebiasaan yang telah diciptakan bisa 
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diterima maupun ditolak oleh pegawai atau anggota organisasi yang ada. Dalam 
pengertian lain bahwa bentuk sosialisasi akan tergantung kesuksesan yang dicapai 
dalam menerapkan nilai-nilai dalam proses kinerja. Dalam penelitian Lembono (2013) 
Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan dan positif terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB). Hal ini berarti bahwa kepemimpinan 
transformasional yang tinggi dapat meningkatkan Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) karyawan. 
 
B.  Budaya Organisasi dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Budaya Organisasi memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku Sumber 
Daya  Manusia (SDM) yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk 
menghadapi berbagai tantangan dimasa yang akan datang. Manfaat dari penerapan 
budaya organisasi yang baik adalah dapat meningkatkanjiwa gotong royong, 
meningkatkan kebersamaan saling terbuka satu sama lain, meningkatkan jiwa 
kekeluargaan, meningkatkan rasa kekeluargaan, membangun komunikasi yang lebih 
baik, meningkatkan produktivitas kerja, tanggap dengan perkembangan dunia luar, dan 
lain sebagainya, yang sebagian besar merupakan bagian dari Organizational Citizenship 
Behavior (OCB).Semakin positif pegawai dalam menilai budayaorganisasi dan semakin 
terlibat ia dalam organisasi yang ada di instansinya, maka kecenderungannya 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) akan meningkat pula. Untuk mewujudkan 
terlaksananya budaya organisasi yang ada di instansi, sangat diperlukan dukungan dan 
partisipasi dari seluruh pegawai yang ada dalam lingkup organisasi tersebut. Adanya 
persepsi pegawai mengenai kenyataan terhadapbudaya organisasi menjadi dasar 
pegawai tersebut berperilaku. 
 Penelitian yang dilakukan Oemar (2013) menyatakan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) pegawai pada Bappeda Kota Pekanbaru. Pengaruh positif dan signifikan ini 
memberi arti bahwa apabila budaya organisasi berjalan sangat baik atau meningkat 
maka Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai di lingkungan Bappeda 
Kota Pekanbaru juga mengalami kecenderungan peningkatan. Demikian pula 
sebaliknya, bila budaya organisasi tidak berjalan dengan baik atau mengalami 
penurunan, maka kecenderungan Organizational Citizenship Behavior (OCB) pegawai  
juga mengalami penurunan. 
 
C. Lingkungan Kerja dan  Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Lingkungan Kerja menciptakan kenyamanan tinggi bagi karyawan. Kenyamanan yang 
tercipta dari lingkungan kerja ini berpengaruh terhadap keseriusan karyawan dalam 
bekerja sehingga mendorong karyawan untuk bisa bekerja lebih baik karena dukungan 
lingkungan. Dengan adanya lingkungan kerja yangmemadai tentunya akan membuat 
karyawan betah bekerja, sehingga akan timbul semangat kerja dan kegairahan 
kerjakaryawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal ini tentunya sangat berpengaruh 
juga terhadap OrganizationalCitizenship Behavior (OCB). 
 
D. Keterlibatan Karyawan dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Keterlibatan Karyawan secara positif berpengaruh terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) karena karyawan yang mempunyai keterlibatan terhadap pekerjaannya 
bukan hanya mampu menyelesaikan pekerjaan sehari-hari tetapi juga mempunyai kerja 
ekstra untuk melakukan aktivitas melebihi tuntutan peran. Dalam penelitian yang 




dilakukan Anusha Sridhar dan Dr. T. Thiruvenkadam (2014) keterlibatan karyawan 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
Hasil penelitiannya menyarankan bahwa suatu organisasi dapat membangun 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dengan berfokus kepada keterlibatan 
karyawan. 
 
E.  Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan Kinerja 
Secara sederhana, OCB dapat berbentuk karyawan yang membantu memecahkan 
permasalahan orang lain yang diluar kewenangan dan tanggungjawab pekerjaannya. 
Sebagai contoh, karyawan yang secara aktif berpartisipasi dalam pertemuan tim ketika 
membicarakan perbaikan dan pembenahan pekerjaan, atau karyawan senior (telah 
berpengalaman) yang memberikan pelatihan kepada karyawan baru diluar jam kerjanya. 
Perilaku-perilaku tersebut secara normatif dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja 
baik secara teamwork maupun organisasional. 
 Aktivitas menolong rekan kerja lain akan mempercepat penyelesaian tugas rekan 
kerjanya, dan pada gilirannya meningkatkan produktivitas kinerja rekan tersebut. 
Seiring dengan berjalannya waktu, karyawan dapat saling tolong menolong dalam 
menyelesaikan masalah dalam pekerjaannya sehingga tidak mengganggu kinerjanya. 
Perilaku membantu yang ditunjukkan karyawan akan berkontribusi meningkatkan ki-
nerja karyawan. Sebagai contoh: karyawan lama yang membantu karyawan baru dalam 
pelatihan dan melakukan orientasi kerja akan membantu organisasi mengurangi biaya 
untuk keperluan tersebut. Selain itu, dapat juga membantu karyawan baru untuk cepat 
mencapai target kinerja yang sudah ditentukan oleh Organisasi. 
 Hasil analisis dan pembahasan diatas menunjukkan bahwa OCB mampu 
meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan, bahwa karyawan telah 
membentuk perilaku OCB dalam dirinya, dapat dilihat dari sikap karyawan yang 
berperilaku menggantikan orang lain dalam bekerja, berperilaku melebihi persyaratan 
minimal, kemauan bertoleransi, terlibat dalam fungsi organisasi dan dapat menyimpan 
informasi. 
  
F. Hubungan antara Kinerja dengan Pelayanan Publik 
Instansi penyedia pelayanan publik dalam memberikan pelayanan harus memperhatikan 
prinsip-prinsip pelayanan publik, menurut Mahmudi (2010:228) bahwa prinsip-prinsip 
pelayanan publik tersebut, terdiri dari: kesederhanaan prosedur, kejelasan, kepastian 
waktu, akurasi produk pelayanan publik, kelengkapan sarana dan prasarana, keamanan, 
tanggungjawab, kemudahan akses, kedisiplinan, kesopanan dan keramahan, serta 
kenyamanan. Kinerja pegawai erat kaitannya dengan hasil pekerjaan seseorang dalam 
suatu organisasi, hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, kuantitas, dan 
ketepatan waktu dan berpengaruh terhadap pelayanan publik, dengan mengacu pada 
prinsip-prinsip pelayanan tersebut, kinerja sangatlah penting dalam pemberian 
pelayanankepada publik sebagai pengguna jasa layanan dimaksud dapat berjalan secara 
optimal dan terciptanya pelayanan prima sesuai dengan tujuan dari organisasi. 
 
G. Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan kerangka berfikir diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini dapat 
dirumuskan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, 
Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Karyawan secara simultan terhadap 
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan 
Sipil Kabupaten Bangka Tengah. 
2. Terdapat pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bangka Tengah. 
3. Terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah. 
4. Terdapat pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah. 
5. Terdapat pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka 
Tengah. 
6. Terdapat pengaruh Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja 












Model Hipotesis Penelitian 
Ket: 
X1 = Kepemimpinan Tranaformasional 
X2 = Budaya Organisasi 
X3 = Lingkungan Kerja 
X4 = Keterlibatan Karyawan 
Y = Organizational Citizenship Behavior  
           (OCB) 
Z = Kinerja 
 
III. METODOLOGI PENELITIAN 
Berdasarkan permasalahan penelitian ini, tujuan umum penelitian ini adalah 
memperoleh data empiris mengenai variabel yang berhubungan dengan Kepemimpinan 
Transformarsional, Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Keterlibatan karyawan, 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan kinerja, secara khusus tujuan 
X4 
X1 








penelitian ini adalah untuk mengetahui: (1) pengaruh Budaya Organisasi, Lingkungan 
Kerja, dan Keterlibatan Karyawan secara simultan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB), (2) pengaruh pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), (3) pengaruh Budaya Organisasi terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), (4) pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan (5) pengaruh Keterlibatan Karyawan 
terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB), (6) pengaruh Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja 
 Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan metode analisa regresi linier 
berganda yang dilakukan untuk menjelaskan secara menyeluruh hubungan antar 
variabel dan digunakan bertujuan memeriksa dan membenarkan model struktural dan 
model pengukuran dalam bentuk diagram yang berdasarkan teori.  
 
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e 
 
 Dalam penelitian ini populasi adalah seluruh pegawai Dinas Kependudukan dan 
Catatan Sipil Bangka Tengah yang berjumlah 47 orang yang sekaligus sebagai sampel 
karena jumlahnya dibawah 100 orang. Instrumen penelitian untuk mengumpulkan 
informasi yang diperlukan dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
kuesioner.  Kuesioner yang digunakan untuk variabel Kepemimpinan Transformasional, 
Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Keterlibatan karyawan, Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) dan Kinerja.  Instrumen yang digunakan terlebih dahulu 
diujicobakan kepada 120 orang tutor. Kuisioner didisain dalam bentuk dalam bentuk 
skala peringkat  berupa pernyataan-pernyataan yang diajukan dilengkapi dengan 
alternatif jawaban dengan bobot peringkat sebagai berikut; 5 = sangat setuju, 4 = setuju, 
3 = netral, 2 = tidak setuju, 1 = sangat tidak setuju.  Pengujian instrumen dilakukan 
untuk melihat tingkat keabsahan (validity) digunakan rumus korelasi Pearson Product 
Moment.sedangkan keandalan (reability) digunakan rumus Alpha Cronbach. 
 
IV. HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN 
4.1. Uji Validitas  
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam suatu daftar 
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel. Uji validitas sebaiknya dilakukan pada 
setiap butir pertanyaan di uji validitasnya. Hasil r hitung kita bandingkan dengan  r tabel 
dimana df = n-2 dengan sig 5%. Jika r tabel < r hitung maka valid (Sujarweni: 108). Untuk 
pengujian validitas tiap butir digunakan analisis item yaitu mengkorelasikan skor tiap 
butir dengan skor total yang merupakan jumlah skor tiap butir. Syarat minimum untuk 
dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3”. Jadi kalau korelasi antara butir dengan 
skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. 
Bila koefisien korelasi sama dengan 0,3 atau lebih (paling kecil 0,3). Maka butir 
instrumen dinyatakan valid (Sugiyono, 2014: 187-189). 
 
a. Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) 
Variabel X1 diukur melalui butir pertanyaan 1 sampai 15 dengan menggunakan bantuan 
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 Sumber: Diolah Peneliti, 2015 
       
Dari pengolahan data sebanyak 46 responden melalui  penyebaran kuisioner, diperoleh 
hasil bahwa seluruh butir pertanyaan pada variabel kepemimpinan transformasional 
(X1) dinyatakan valid karena r hitung > r tabel dan lebih besar dari 0,3. Maka seluruh butir 
pertanyaan tersebut dapat digunakan dalam penelitian. 
 
b. Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi (X2) 
Variabel X2 diukur melalui butir pertanyaan 1 sampai 7 dengan menggunakan bantuan 
program SPSS versi 20, dan hasil yang diperoleh sebagaimana dalam Tabel 4.3. 
Tabel 4.3 
Uji Validitas Untuk Variabel 
Budaya Organisasi (X2)        
 













 Sumber: Diolah Peneliti, 2015 
 
Dari pengolahan data sebanyak 46 responden melalui  penyebaran kuisioner, diperoleh 
hasil bahwa seluruh butir pertanyaan pada variabel budaya organisasi (X2) dinyatakan 
valid karena r hitung > r tabel dan lebih besar dari 0,3. Maka seluruh butir pertanyaan 
tersebut dapat digunakan dalam penelitian. 
 
c. Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3) 
Variabel X3 diukur melalui butir pertanyaan 1 sampai 13 dengan menggunakan bantuan 
program SPSS versi 20, dan hasil yang diperoleh sebagaimana dalam Tabel 4.4. 
 
 





1 ,582 ,300 Valid 
2 ,605 ,300 Valid 
3 ,605 ,300 Valid 
4 ,653 ,300 Valid 
5 ,494 ,300 Valid 
6 ,665 ,300 Valid 
7 ,511 ,300 Valid 
8 ,683 ,300 Valid 
9 ,631 ,300 Valid 
10 ,655 ,300 Valid 
11 ,743 ,300 Valid 
12 ,565 ,300 Valid 
13 ,767 ,300 Valid 
14 ,560 ,300 Valid 









1 ,595 ,300 Valid 
2 ,665 ,300 Valid 
3 ,595 ,300 Valid 
4 ,499 ,300 Valid 
5 ,828 ,300 Valid 
6 ,779 ,300 Valid 
7 ,619 ,300 Valid 





Uji Validitas Untuk Variabel  












1 ,570 ,300 Valid 
2 ,714 ,300 Valid 
3 ,556 ,300 Valid 
4 ,593 ,300 Valid 
5 ,856 ,300 Valid 
6 ,836 ,300 Valid 
7 ,862 ,300 Valid 
8 ,771 ,300 Valid 
9 ,639 ,300 Valid 
10 ,664 ,300 Valid 
11 ,732 ,300 Valid 
12 ,639 ,300 Valid 
13 ,664 ,300 Valid 
      Sumber: Diolah Peneliti, 2015 
Dari pengolahan data sebanyak 46 responden melalui  penyebaran kuisioner, diperoleh 
hasil bahwa seluruh butir pertanyaan pada variabel Lingkungan Kerja (X3) dinyatakan 
valid karena r hitung > r tabel dan lebih besar dari 0,3. Maka seluruh butir pertanyaan 
tersebut dapat digunakan dalam penelitian. 
 
d. Uji Validitas Variabel Keterlibatan Karyawan (X4) 
Variabel X4 diukur melalui butir pertanyaan 1 sampai 13 dengan menggunakan bantuan 
program SPSS versi 20, dan hasil yang diperoleh sebagaimana dalam Tabel 4.5. 
Tabel 4.5 
Uji Validitas Untuk Variabel 










1 ,887 ,300 Valid 
2 ,884 ,300 Valid 
3 ,860 ,300 Valid 
4 ,721 ,300 Valid 
5 ,913 ,300 Valid 
6 ,780 ,300 Valid 
7 ,881 ,300 Valid 
8 ,737 ,300 Valid 
9 ,648 ,300 Valid 
10 ,664 ,300 Valid 
   Sumber: Diolah Peneliti, 2015 
 
Dari pengolahan data sebanyak 46 responden melalui  penyebaran kuisioner, diperoleh 
hasil bahwa seluruh butir pertanyaan pada variabel Keterlibatan Karyawan (X4) 
dinyatakan valid karena r hitung > r tabel dan lebih besar dari 0,3. Maka seluruh butir 
pertanyaan tersebut dapat digunakan dalam penelitian. 
 
e. Variabel Y diukur melalui butir pertanyaan 1 sampai 10 dengan menggunakan 
bantuan program SPSS versi 20, dan hasil yang diperoleh sebagaimana dalam Tabel 
4.6. 
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1 ,861 ,300 Valid 
2 ,516 ,300 Valid 
3 ,755 ,300 Valid 
4 ,673 ,300 Valid 
5 ,665 ,300 Valid 
6 ,482 ,300 Valid 
7 ,608 ,300 Valid 
8 ,490 ,300 Valid 
9 ,655 ,300 Valid 
10 ,544 ,300 Valid 
             Sumber: Diolah Peneliti, 2015 
 
Dari pengolahan data sebanyak 46 responden melalui  penyebaran kuisioner, diperoleh 
hasil bahwa seluruh butir pertanyaan pada variabel Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (Y) dinyatakan valid karena r hitung > r tabel dan lebih besar dari 0,3. Maka seluruh 
butir pertanyaan tersebut dapat digunakan dalam penelitian. 
 
f. Variabel Y diukur melalui butir pertanyaan 1 sampai 15 dengan menggunakan 
bantuan program SPSS versi 20, dan hasil yang diperoleh sebagaimana dalam Tabel 
4.7. 
Tabel 4.7 











1 ,759 ,300 Valid 
2 ,687 ,300 Valid 
3 ,854 ,300 Valid 
4 ,542 ,300 Valid 
5 ,611 ,300 Valid 
6 ,742 ,300 Valid 
7 ,748 ,300 Valid 
8 ,558 ,300 Valid 
9 ,482 ,300 Valid 
10 ,542 ,300 Valid 
11 ,720 ,300 Valid 
12 ,665 ,300 Valid 
13 ,595 ,300 Valid 
14 ,621 ,300 Valid 
15 ,810 ,300 Valid 
   Sumber: Diolah Peneliti, 2015 
        
Dari pengolahan data sebanyak 46 responden melalui  penyebaran kuisioner, diperoleh 
hasil bahwa seluruh butir pertanyaan pada variabel Kinerja Pelayanan Publik (Z) 
dinyatakan valid karena r hitung > r tabel dan lebih besar dari 0,3. Maka seluruh butir 
pertanyaan tersebut dapat digunakan dalam penelitian. 
 
4.3.1.2. Uji Reliabilitas 
Untuk menguji reliabilitas salah satu metodenya adalah Alpha Cronbach’s. Uji 
reliabilitas dilakukan dengan menghitung cronbach’s alpha dari masing-masing 




instrumen dalam suatu variabel. Instrumen yang dipakai dikatakan reliabel jika 
memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi jika nilai koefisien yang diperoleh ≥ 0,700, 
(Kountur dalam Mulia, 2014:93). Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini 
menggunakan aplikasi SPSS versi  20 dengan hasil seperti ditunjukkan pada tabel 4.8. 
Tabel 4.8 




































      Sumber: Diolah peneliti, 2015 
 Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa semua variabel mempunyai 
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,700. Besarnya koefisien Cronbach’s Alpha sudah 
cukup besar yaitu dengan nilai paling kecil sebesar 0,726 dan paling besar 0,875. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dinyatakan reliabel. 
 
4.3.2. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas adalah usaha untuk menentukan apakah data yang kita teliti memiliki 
distribusi normal atau tidak. Uji normalitas dapat dilihat dari pergerakan data yang 
masih berada disekitar garis diagonal. Distribusi normal akan membentuk satu garis 
lurus diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal. Jika 
distribusi data residual normal, maka garis data yang sesungguhnya akan mengikuti 
garis diagonal. 
Gambar 4.1. Uji Normalitas 
  
Jadi dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini memenuhi syarat untuk 
menjadi model regresi yang baik karena memiliki distribusi normal. 
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2. Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah dalam antar variabel independent 
mempunyai hubungan langsung (berkorelasi) sempurna. Multikolinearitas dapat 
diketahui dengan cara menganalisis matrik korelasi variable-variabel independen. 
Deteksi multikolinieritas yang sering digunakan dalam SPSS yaitu dengan melihat nilai 
Variance Inflation Factors (VIF) dan Tolerance. Nilai yang umum dipakai untuk 
menunjukkan multikolonieritas adalah Tolerance 10.0  atau Variance Inflation 
Factors (VIF) 10  dapat dilihat pada tabel 4.9.  
Tabel 4.9 





Kepemimpinan Transformasional (X1) ,841 1,190 
Budaya Organisasi (X2) ,960 1,041 
Lingkungan Kerja (X3) ,253 3,949 
Keterlibatan Karyawan (X4) ,256 3,899 
Dependent Variable: OCB   
Sumber: Diolah Peneliti, 2015 
Tabel 4.10 diatas menunjukkan bahwa hasil tolerance diatas 0,10  dan nilai VIF tidak 
lebih dari 10. Hal ini berarti data penelitian bebas dari masalah multikolinieritas. Jika 
bebas dari masalah multikolinieritas maka variabel independen layak digunakan secara 
bersama sama dalam pengujian regresi berganda. 
 
3. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah ada hubungan antara variable 
dependent dengan variabel independent. Model regresi linier berganda yang baik adalah 
tidak mengalami autokorelasi. Autokorelasi diuji dengan pengujian Durbin Watson. 
Syarat tidak terjadi autokorelasi adalah 1 < DW < 3. (Sufren,2014: 104). Tabel 4.10 
menunjukkan hasil DW dengan menggunakan SPSS versi 20. 
 
Tabel 4.10. Uji Autokorelasi 
  Model Summaryb 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




1 ,662a ,438 ,383 2,877 2,216 
a. Predictors: (Constant), X4:Keterlibatan Karyawan, X1:Kepemimpinan Transformasional, 
X2:Budaya Organisasi, X3:Lingkungan Kerja 
b. Dependent Variable: Y:OCB 
 Dari tabel 4.10 diatas, angka DW pada penelitian adalah sebesar 2,216. Angka ini 
lebih besar dari 1 dan lebih kecil dari 3, secara ringkasnya  1 < 2,216 < 3, maka  dapat 
disimpulkan tidak mengalami autokorelasi. 
 
4. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk memastikan bahwa data bersifat heterogen, 
secara umum tidak memiliki sifat pergerakan data yang sama, tidak menumpuk atau 
tidak membentuk pola garis tertentu. Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas 









Grafik Sebaran Scatterplot dan Uji Heteroskedastisitas 
  
Gambar 4.1 menunjukkan bahwa Scatterplot tidak membentuk pola tertentu sehingga 
dapat disimpulkan penelitian bebas dari masalah heteroskedastisitas. 
 
4.1. Analisis Regresi Linier Berganda 
Penelitian menggunakan analisis regresi linier berganda dimana penulis ingin melihat 
hubungan pengaruh Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, Lingkungan 
Kerja, dan Keterlibatan Karyawan terhadap OCB di Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah.  
 
4.4.1. Uji Signifikansi Pengaruh Simultan (Uji Statistik F) 
Uji F untuk melihat apakah variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), Budaya 
Organisasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Keterlibatan Karyawan (X4) mempunyai 
pengaruh bersama-sama atau simultan terhadap Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) (Y). 
4.11. Tabel Hasil Uji Simultan 
ANOVAa 






Regression 264,408 4 66,102 7,987 ,000b 
Residual 339,331 41 8,276   
Total 603,739 45    
a. Dependent Variable: Y:OCB 
b. Predictors: (Constant), X4:Keterlibatan Karyawan, X1:Kepemimpinan 
Transformasional, X2:Budaya Organisasi, X3:Lingkungan Kerja 
 
Hasil Uji Simultan dapat dilihat dengan 2   cara: 
Cara pertama secara bersama-sama variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), 
Budaya Organisasi (X2), LIngkungan Kerja (X3), dan Keterlibatan Karyawan (X4) 
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y) 
apabila Sig < 0,05. Tabel 4.11 menunjukkan hasil Sig di bawah 0,05 yang berarti bahwa 
secara bersama-sama variabel Kepemimpinan Transformasional (X1), Budaya 
Organisasi (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Keterlibatan Karyawan (X4) secara 
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y).  
 Cara kedua adalah secara bersama-sama variabel X1, X2, X3, dan X4 berpengaruh 
secara signifikan terhadap Y, apabila F hitung > F tabel. Pada tabel 4.11 menunjukkan hasil 
F hitung 7,987 > 2,60. Fhitung > Ftabel  dengan (α = 0,05) atau probabilitas < 0,05, maka Ho 
ditolak (Ha diterima). 
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Ha = Terdapat pengaruh signifikan atas variabel-variabel  independen dengan variabel 
dependen secara simultan. 
 
4.4.2.  Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel bebas 
terhadap variabel terikat dengan menganggap variabel bebas lainnya konstan. 
 






t Sig. Collinearity 
Statistics 








,200 ,098 ,260 2,035 ,048 ,841 1,190 
X2: 
Budaya Organisasi 
,312 ,153 ,243 2,036 ,048 ,960 1,041 
X3: 
Lingkungan Kerja 




-,322 ,154 -,485 -2,096 ,042 ,256 3,899 
a. Dependent Variable: Y:OCB 
           Tabel 4.12 menunjukkan hasil penelitian Sig < 0,05 atau di bawah 5%. Hasil Sig 
untuk variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) adalah 0,048 atau 4,8%, Budaya 
Organisasi (X2) adalah 0,048 atau 4,8%, Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,02 atau 2%, 
dan Keterlibatan Karyawan (X4) sebesar 0,42 atau 4,2% yang berarti semua variabel 
berpengaruh signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) (Y).   
Probabilitas < 0,05 maka Ho ditolak (Ha diterima), artinya variabel bebas secara parsial 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat pada tingkat 
kepercayaan 95%. Persamaan regresi untuk yang terbentuk adalah: 
 Y = 5,768+0,200X1+0,312X2+0,501X3–0,322X4+e  
Artinya jika X1, X2, dan X3 adalah nol, maka variabel Y akan konstan sebesar 5,768. 
Apabila terjadi kenaikan X1 sebesar 1, maka akan terjadi kenaikan Y sebesar 0,200 dan 
demikian pula sebaliknya, apabila terjadi kenaikan X2 sebesar 1, maka akan terjadi 
kenaikan Y sebesar 0,312 dan demikian pula sebaliknya, apabila terjadi kenaikan X3 
sebesar 1, maka akan terjadi kenaikan Y sebesar 0,501 dan demikian pula sebaliknya, 
apabila terjadi penurunan X4 sebesar 1, maka akan terjadi penurunan Y sebesar 0,322 
dan demikian pula sebaliknya. 
 
4.4.3.    Koefisien Determinasi 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel bebas 
terhadap variabel terikat.  Tabel 4.13 menjelaskan tentang koefisien determinasi. 
Tabel 4.13.  Koefisien Determinasi 
Model Summary
b 








1 ,662a ,438 ,383 2,877 2,216 
a. Predictors: (Constant), X4:Keterlibatan Karyawan, X1:Kepemimpinan 
Transformasional, X2:Budaya Organisasi, X3:Lingkungan Kerja 








Dalam tabel 4.13 di atas, koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 383 atau 
sebesar 38,3% yang berarti bahwa kemampuan variabel X1, X2, X3, dan X4 dalam 
menjelaskan variabel Y adalah sebesar 38,3%, sedangkan sisanya sebesar 61,7% 
dijelaskan oleh variabel lain diluar variabel penelitian ini.  R sebesar 0,662 memiliki arti 
bahwa korelasi bergandanya adalah kuat.  
 
5. KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Pengaruh Kepemimpinan 
Transformasional, Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Karyawan 
Terhadap Organization Citizenship Behavior (OCB) Yang Berdampak Terhadap 
Kinerja Pelayanan Publik di Dinas Kependudukan Dan Pencatatan Sipil Kabupaten 
Bangka Tengah diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh signifikan Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi, 
Lingkungan Kerja, dan Keterlibatan Karyawan secara simultan terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah. 
2. Terdapat pengaruh signifikan Kepemimpinan Transformasional terhadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan 
Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah sebesar 0,048 atau 4,8%. 
3. Terdapat pengaruh signifikan Budaya Organisasi terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bangka Tengah sebesar 0,048 atau 4,8%. 
4. Terdapat pengaruh signifikan Lingkungan Kerja terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bangka Tengah sebesar 0,02 atau 2%. 
5. Terdapat pengaruh signifikan Keterlibatan Karyawan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bangka Tengah sebesar 0,42 atau 4,2%. 
6. Terdapat pengaruh signifikan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 




Berdasarkan temuan penelitian, simpulan dan implikasi penelitian, maka dapat diajukan 
beberapa saran terhadap pihak-pihak: Berikut ini dikemukakan saran sebagai berikut: 
1. Kepemimpinan Transformasional, Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja 
merupakan hal yang paling mempengaruhi Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupaten Bangka Tengah 
dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam upaya peningkatan pelayanan kepada 
masyarakat. 
2. Kepemimpinan Transformasional dapat membawa pegawai dalam meningkatkan 
OCB dan kinerja pegawai dalam pelayanan kepada masyarakat, oleh karena itu 
kepemimpinan mempunyai peranan penting bagi suatu organisasi atau instansi. 
3. Pegawai diharapkan dapat meningkatkan OCB dan kinerja dalam pelayanan kepada 
masyarakat Bangka Tengah. 
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4. Lingkungan kerja yang baik dan sarana serta prasarana dalam pelayanan publik juga 
merupakan suatu hal penting, dan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil 
Kabupaten Bangka Tengah harus meningkatkan fasilitas pelayanan publik dan juga 
kenyamanan serta keramahan para petugasnya dalam mencapai pelayanan prima. 
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